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This research examines the affects of job satisfaction toward organizational 
commitment which is mediated by organizational identification. The respondents of this 
research are 61 of 67 Maranatha Christian University’s teachers of Economy and 
Psychology Faculty. Validity, reliability, and fitness model examination are conducted 
before the hypotheses testing. Eight hypotheses are partially proposed that using linier 
reggression analysis. The results of this study show that five hypotheses are supported. 
In other word, intrinsic and extrinsic job satisfaction has positively affected toward 
organizational identification and affective organizational commitment, and 
organizational identification has positively affected toward affective organizational 
commitment. The implications of these findings were discussed and suggestions for the 
future research were advanced. 
 




Komitmen telah menjadi salah satu attitut pekerjaan (work attitudes) paling populer dan 
paling banyak dipelajari oleh para praktisi dan peneliti (Riley, 2006). Sebagai contoh, 
penelitian telah menemukan bahwa semakin individual memiliki komitmen terhadap 
organisasi, semakin besar juga usaha mereka dalam menyelesaikan tugas/pekerjaannnya 
(Porter & Steers, 1991: 290). Komitmen organisasional mencakup suatu perasaan dalam 
keterlibatan pekerjaan, kesetiaan, dan kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi. Untuk 
itu, organisasi memiliki peranan penting dalam meningkatkan komitmen individual, 
yaitu dengan memastikan para individual termotivasi dan puas dengan pekerjaan 
mereka (Aamodt, 1991: 376).  
Para individual yang memiliki komitmen organisasional akan memiliki 
kemampuan untuk menerima identitas organisasi dalam dirinya, terutama komitmen 
jenis afektif (Knippenberg & Schie, 2000). Hal ini berkaitan dengan adanya hubungan 
antara identifikasi organisasional dan komitmen organisasional. Misalnya, Porter dalam 
Jahangir et al. (2006) menyatakan bahwa komitmen organisasional merupakan kekuatan 
relatif individual dalam mengidentifikasikan dirinya dengan identitas organisasi dan 
ikut terlibat di dalamnya. Suatu bentuk perilaku individual yang mampu 
mengidentifikasi diri mereka dengan nilai-nilai dan tujuan serta memperlakukan 
organisasi seperti milik mereka sendiri (Sugiarti, 2001), perilaku individual tersebut 
lebih dikenal dengan proses identifikasi organisasional yang memberi dampak positif 
bagi organisasi dan anggotanya (Mael & Ashforth, 1992).  
Studi ini merupakan replikasi penelitian yang telah dilakukan oleh He dan 
Mukherjee (?), tetapi dengan setting subjek yang berbeda yaitu para dosen. Dan tujuan 
utama penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kepuasan kerja (intrinsik dan 
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ekstrinsik) terhadap komitmen organisasional yang dimediasi oleh identifikasi 
organisasional. 
 
KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
Kepuasan Kerja 
Locke dalam Riley (2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sesuatu yang 
menyenangkan atau hasil sisi emosional positif dari penilaian atau pengalaman kerja. 
Kepuasan kerja merujuk pada sikap dan perilaku umum individual terhadap 
pekerjaannya, dan merupakan kekuatan untuk melakukan pekerjaan dengan baik 
(Aamodt, 1991; Robbins, 1996). Penelitian ini mengacu pada teori Herzberg’s Two-
Factor Theory (Motivator Factors dan Hygiene Factors) serta menggunakan istilah 
kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik disesuaikan dengan penelitian He dan Mukherjee 
(?).  
Kepuasan kerja intrinsik serupa dengan motivator factors yang menunjukkan 
bahwa penghargaan yang berasal dari dalam diri individual dan dirasakan pada saat 
melakukan pekerjaan serta tidak dapat dipisahkan dari pekerjaan itu sendiri. 
Penghargaan tersebut berupa pencapaian, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, memimpin 
diri sendiri, dan tanggung jawab yang mengarah pada kepuasan kerja intrinsik (Saal & 
Knight, 1995). Hal ini berkaitan langsung dengan “melakukan pekerjaan” (Aamodt, 
1991; He & Mukherjee, ?). Sedangkan kepuasan kerja ekstrinsik serupa dengan hygiene 
factors yang menunjukkan bahwa penghargaan yang berasal dari luar dan tidak 
menimbulkan kepuasan pada saat individual melakukan pekerjaan. Penghargaan itu 
berupa penghargaan sosial seperti sikap bersahabat, sikap menolong, dukungan rekan 
kerja, kebijaksanaan supervisor serta penghargaan organisasi seperti upah, kondisi 
kerja, dan kesempatan promosi (Aamodt, 1991; He & Mukherjee, ?). 
 
Identifikasi Organisasional 
Identifikasi organisasional memiliki konsep bahwa peran dan kesetiaan individual 
memiliki kaitan yang erat dengan organisasi. Dalam hal ini, organisasi perlu melakukan 
identifikasi organisasional sebagai salah satu cara untuk mengenali dan meningkatkan 
perilaku kerja individual dalam proses identifikasi diri mereka dengan identitas 
organisasi (Lee, 1971; Mael & Ashforth, 1992). Identifikasi didefinikasikan sebagai 
tingkat individual dalam menerima tujuan, nilai, dan hasil organisasi sebagai bagian dari 
diri mereka, serta perasaan memiliki, kesetiaan, dan berbagi karakter antara individual 
dan organisasi (Barge & Schlueter, 1988; Lee, 1971). Oleh karena itu, secara lebih 
khusus identifikasi organisasional diartikan sebagai perasaan satu kesatuan yang 
dimiliki individual terhadap organisasinya, atau perasaan memiliki seorang individual 
terhadap pekerjaannya yang dikaitkan dengan identitas organisasi tersebut (Ashforth & 
Saks, 1996).  
 
Komitmen Organisasional 
Komitmen dapat diartikan sebagai dedikasi individual terhadap tujuan dan nilai yang 
dianut organisasi tertentu (Saal & Knight, 1995: 293). Namun, secara khusus penelitian 
ini membahas mengenai komitmen dalam ruang lingkup organisasi, yaitu komitmen 
organisasional. Dalam perkembangannya tentang komitmen organisasional, Meyer dan 
Allen (1997: 11) memperkenalkan tiga komponen model komitmen. Pertama, 
komitmen organisasional afektif – berdasarkan keterikatan hati secara emotional 
(emotional attachment) individual dengan organisasinya, sehingga individual cenderung 
untuk mengidentifikasikan dan melibatkan diri dalam organisasi (want to). Kedua, 
komitmen organisasional normatif – berkaitan dengan persepsi individual, bahwa 
sebagai anggota organisasi mereka merasa wajib untuk tetap tinggal dalam organisasi 
(ought to). Ketiga, komitmen organisasional continuance – berdasarkan pada untung 
rugi atau pertimbangan costs dan benefits individual ketika meninggalkan suatu 
organisasi (need to). 
 
Hubungan Antarkonstuk Penelitian 
Kepuasan Kerja (Intrinsik dan Ekstrinsik) dan Identifikasi Organisasional  
Organ dan Ryan dalam He dan Mukherjee (?), menyatakan bahwa individual dengan 
kepuasan kerja (intrinsik dan ekstrinsik) yang tinggi cenderung melibatkan dirinya 
dengan organisasi dan menerima keseluruhan organisasi secara lebih positif. Pada 
akhirnya hal ini meningkatkan penerimaan identitas organisasi dalam diri mereka. 
Sebagai tambahan, bahwa ”pekerjaan itu sendiri” merupakan faktor dari kepuasan kerja 
intrinsik yang memiliki pengaruh utama terhadap identifikasi organisasional. Selain itu, 
faktor dari kepuasan kerja ekstrinsik turut memengaruhi identifikasi organisasional. 
Dengan kata lain, individual akan mengidentifikasi dirinya dengan identitas organisasi 
karena apa yang individual dapatkan dari pekerjaan. Hasil penelitian He dan Mukherjee 
(?)  menyatakan bahwa hanya kepuasan kerja ekstrinsik yang memengaruhi identifikasi 
organisasional secara positif. Namun demikian, studi ini akan mengajukan dua hipotesis 
berikut:  
Hipotesis 1: Kepuasan kerja intrinsik memengaruhi identifikasi organisasional secara 
positif. 
Hipotesis 2: Kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi identifikasi organisasional secara 
positif. 
 
Kepuasan Kerja (Intrinsik dan Ekstrinsik) dan Komitmen Organisasional Afektif 
Menurut Robbins (1996), komitmen organisasional merupakan salah satu indikator yang 
baik terhadap kepuasan kerja secara menyeluruh baik intrinsik maupun ekstrinsik, yaitu 
dalam bentuk pemihakan individual terhadap pekerjaan dan organisasi. Individual yang 
mendapatkan kepuasan kerja (intrinsik & ekstrinsik) dalam organisasi cenderung 
memiliki tingkat komitmen jenis afektif, karena kepuasan tersebut berasal dari dalam 
dirinya, dan juga didukung dari keadaan lingkungan pekerjaan yang baik. Sependapat 
dengan Robbins, Clive dan Richard dalam Chang dan Lee (2006) menunjukkan bahwa 
komitmen organisasional merupakan hasil dari kepuasan kerja dan memiliki pengaruh 
yang positif. Luthans (1995) juga menyatakan hal yang sama, kepuasan kerja (intrinsik 
& ekstrinsik) memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap komitmen 
organisasional. Oleh sebab itu, dua hipotesis yang dapat dibangun adalah: 
Hipotesis 3: Kepuasan kerja intrinsik memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif. 
Hipotesis 4: Kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif. 
 
Kepuasan Kerja Ekstrinsik dan Komitmen Organisasional Normatif 
Perbedaan kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik memengaruhi tingkat komitmen 
seperti apa yang dimiliki individual dan memiliki kekuatan pengaruh yang berbeda 
dengan tipe-tipe komitmen organisasional. Hal ini karena kepuasan kerja ekstrinsik 
yang berasal dari faktor-faktor di luar pekerjaan (gaji, pengawasan, keamanan kerja, dan 
lain-lain) tidak memberikan kepuasan, tetapi hanya sampai pada perasaan netral. 
Kepuasan tersebut tidak mampu mengarahkan individual pada loyalitas. Oleh karena 
itu, individual dengan kepuasan kerja ekstrinsik cenderung mengarah pada tingkat 
komitmen normatif (Aamodt, 1991; He & Mukherjee, ?). Menurut He dan Mukherjee 
(?), kepuasan kerja ekstrinsik memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional 
normatif secara positif. Dengan demikian, hipotesis yang diformulasikan adalah: 
Hipotesis 5: Kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi komitmen organisasional normatif 
secara positif. 
 
Identifikasi Organisasional dan Komitmen Organisasional Afektif 
Individual dengan komitmen organisasional memiliki kemampuan untuk menerima 
identitas organisasi dalam dirinya, terutama komitmen tipe afektif (Knippenberg & 
Schie, 2000). Hal ini berkaitan dengan hubungan antara identifikasi organisasional 
dengan komitmen organisasional, yaitu menurut Porter dalam Jahangir et al. (2006) 
bahwa komitmen organisasional merupakan kekuatan relatif individual dalam 
mengidentifikasikan dirinya dengan identitas organisasi dan ikut terlibat di dalamnya. 
Knippenberg dan Schie (2000) serta Chan (2006) memiliki pendapat yang sama, 
menyatakan bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan yang erat dengan 
identifikasi organisasional. Berikut ini adalah hipotesis yang dapat dibangun, yaitu: 
Hipotesis 6: Identifikasi organisasional memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif. 
 
Identifikasi Organisasional dan Komitmen Organisasional Normatif  
Sikap identifikasi organisasional dan komitmen organisasional sangat diperlukan bagi 
organisasi untuk dapat tetap memertahankan individual yang mampu bersama-sama 
organisasi mencapai tujuannya. Tompkins dan Cheney dalam Chan (2006), menyatakan 
identifikasi organisasional memiliki hubungan signifikan dan erat dengan komitmen 
organisasional. Namun, tidak selalu tingkat komitmen individual memengaruhi sikap 
identifikasi mereka terhadap organisasi. Individual mampu menerima identitas 
organisasi menjadi bagian dalam dirinya, tetapi tidak memiliki komitmen yang loyal 
dengan organisasi melainkan berkomitmen atas dasar tanggung jawab moral (Chan, 
2006). Hipotesis yang akan diuji adalah: 
Hipotesis 7: Identifikasi organisasional memengaruhi komitmen organisasional 
normatif secara positif. 
 
Identifikasi Organisasional dan Komitmen Organisasional Continuance 
Identifikasi organisasional dan komitmen organisasional merupakan dua komponen dari 
identitas sosial individual dalam organisasi (Bergami & Bagozzi, 2000). Perbedaan 
keeratan hubungan dapat terjadi antara identifikasi organisasional dengan tipe-tipe 
komitmen organisasional. Namun, He dan Mukherjee (?) menyatakan bahwa 
identifikasi organisasional tetap memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional continuance. Selain itu, karena identifikasi organisasional merupakan 
bagian dan dasar dari komitmen organisasional.  
Hipotesis 8: Identifikasi organisasional memengaruhi komitmen organisasional 
continuance secara positif. 
 
Berikut ini merupakan model penelitian yang dibangun berdasarkan studi He dan 

















Sumber: He dan Mukherjee (?)   
Gambar 1 





Subjek penelitian ini adalah para dosen Fakultas Ekonomi dan Psikologi Universitas 
Kristen Maranatha, Bandung. Teknik pengumpulan data menggunakan alat bantu 
kuesioner dalam observasi berdasarkan metoda SEM (Structural Equation Modeling) 
dengan menggunakan teknik Maximum Likelihood Estimation (MLE). Kuesioner yang 
disebarkan pada responden sejumlah 119 buah dan setelah melewati proses penyebaran 
terdapat 67 kuesioner (tingkat pengembalian 56,30%) yang berhasil dikumpulkan 
kembali. Hasil kuesioner menunjukkan karakteristik jenis kelamin didominasi oleh 42 
orang perempuan (62,7%) dan usia di atas 26 tahun baik perempuan maupun laki-laki 
sejumlah 58 orang (86,6%). Pada karakteristik tingkat pendidikan, dominan pada S2 
sejumlah 47 orang (70,1%), dan lama bekerja pada tingkat lebih dari 5 tahun sejumlah 
35 orang (52,2%), serta rata-rata responden bekerja dengan rentang waktu 1-3 tahun 
hingga 4-5 tahun sejumlah 29 orang (43,3%). Variasi setiap tingkat pendapatan 
memiliki jumlah responden yang tidak jauh berbeda dan didominasi pada kisaran 
Rp3.000.000-Rp3.999.999 dengan jumlah 17 orang (25,4%).   
   
Definisi Operasional 
Identifikasi organisasional. Identifikasi organisasional diukur dengan menggunakan 6 
butir pertanyaan yang diperoleh dan diadaptasi dari Mael & Ashforth  (1992). Rentang 
skala pengukuran dimulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). 
Koefisien Cronbach’s alpha sebesar 0,83 berdasarkan hasil penelitian Mael & Ashforth 
(1992). 
Kepuasan kerja. Kepuasan kerja baik intrinsik maupun ekstrinsik diukur 
menggunakan 20 butir pengukuran Minnesota Satisfaction Questionairre (MSQ) short 
form. Butir pengukuran terdiri atas 20 dimensi (facets)  yang diperoleh dan diadaptasi 




















kerja tersebut dibagi lagi ke dalam dua jenis, yakni kepuasan kerja intrinsik (14 butir) 
dan ekstrinsik (6 butir). Rentang skala pengukuran dimulai dari 1 (sangat tidak setuju) 
hingga 5 (sangat setuju). Koefisien Cronbach’s alpha sebesar 0,85 berdasarkan 
penelitian Sugiarti (2001). 
Komitmen organisasional. Komitmen organisasional afektif, normatif, dan 
continuance diukur dengan menggunakan 12 butir pertanyaan Organizational 
Commitment Questionairre (OCQ). Rentang skala pengukuran dimulai dari 1 (sangat 
tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Butir-butir pertanyaan diperoleh dan diadaptasi 
dari Meyer dan Allen dalam Iverson dan Butigieg (1999). Koefisien Cronbach’s alpha 
berdasarkan hasil penelitian Iverson dan Butigieg untuk komitmen organisasional 
afektif, normatif, dan continuance, secara berturut-turut, 0,79; 0,65; 081. 
Selain konstruk-konstruk penelitian utama di atas, beberapa variabel kontrol yang 
diduga memiliki hubungan dengan konstruk-konstruk utama penelitian tersebut turut 
digunakan, seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, lama bekerja, dan rata-rata gaji. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Subjek Penelitian 
Responden studi ini adalah para dosen Fakultas Ekonomi dan Psikologi Universitas 
Kristen Maranatha (UKM) Bandung. Tabel 1 berikut ini merupakan ringkasan 
karakteristik subjek penelitian yang terdiri atas 67 data. 
 
Tabel 1 
Karakteristik Subjek Penelitian 
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Sumber: Hasil pengolahan data.  
 
Uji Outliers 
Langkah pertama pengujian atas data yang telah terkumpul adalah uji outliers. Uji 
outliers dilakukan untuk membersihkan nilai-nilai ekstrim pada hasil observasi 
(sampel). Menurut Hair et al. (1998), data outliers terjadi karena kombinasi unik yang 
terjadi dan nilai-nilai yang dihasilkan dari observasi tersebut sangat berbeda dari 
observasi-observasi lainnya. Apabila ditemukan data outliers, maka data yang 
bersangkutan harus dikeluarkan dari analisis lebih lanjut. Pengujian outliers data dalam 
studi ini menggunakan pendekatan univariat dengan bantuan program aplikasi statistik 
SPSS 11 for Windows. Kriteria penilaian standardized variable values yang lebih besar 
dari nilai mutlak 2,5 atau (|2,5|) diidentifikasi sebagai outliers, khususnya untuk sampel 
yang kecil (n ≤ 80) (Hair et al., p. 65), seperti data studi ini, yaitu 67 data. Tabel 2 di 
bawah ini tersaji ringkasan hasil uji outliers.  
 
Tabel 2 
Hasil Uji Outliers* 





























































































































































Sumber: Hasil pengolahan data. 
Keterangan: 
#Data yang outliers (data ke-12; 17; 24; 34; 39; 41); *Data dan standardized variable values yang 
disajikan adalah hanya 6 data terbesar dan 4 data terkecil; Dat = data ke-n; Z = standardized variable 
values; io = identifikasi organisasional ; kki = kepuasan kerja intrinsik; kke = kepuasan kerja ekstrinsik; 
koa = komitmen organisasional afektif; kon = komitmen organisasional normatif; koc =komitmen 
organisasional continuance. 
 
Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 2 di atas ditemukan bahwa terdapat 6 dari 
67 data (data ke-12; 17; 24; 34; 39; 41) yang outliers. Dengan demikian, data yang 
dapat digunakan untuk analisis selanjutnya adalah 61 data. 
 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas  
Pengujian validitas setiap butir pernyataan/instrumen menggunakan pedoman item to 
total correlation atau dalam output SPSS dikenal dengan corrected item-total 
correlation. Suatu butir pernyataan dikatakan valid jika nilai rhitung yang merupakan 
nilai corrected item-total correlation > rtabel pada degree of freedom tertentu (df = n-k; 
dimana n = jumlah data/sampel dan k = jumlah parameter/butir pengukuran konstruk) 
(Nugroho, 2005: 68). Jumlah data memenuhi kriteria pengujian outliers adalah 61 data 
dan jumlah parameter/butir pengukuran konstruk identifikasi organisasional, kepuasan 
kerja intrinsik, kepuasan kerja ekstrinsik, komitmen organisasional afektif, normatif, 
dan continuance secara berturut-turut adalah 6, 14, 6, 4, 4, dan 4 butir. Degree of 
freedom dapat dihitung sebagai berikut df = 61- k. Nilai rtabel pada α = 0,05 untuk 
konstruk identifikasi organisasional (df = 55; r = 0,261) kepuasan kerja intrinsik (df = 
47; r = 0,282), kepuasan kerja ekstrinsik (df = 55; r = 0,261), komitmen organisasional 
afektif (df = 57; r = 0,256), normatif (df = 57; r = 0,256), dan continuance (df = 57; r = 
0,256). Oleh sebab itu, jika nilai corrected item-total correlation > rtabel, maka data 
dinyatakan valid (lihat Tabel 3). 
Sementara itu, pengujian reliabilitas dilakukan dengan pedoman koefisien 
Cronbach’s alpha ≥ 0,6 (Hair et al., 1998; Sekaran, 2003). Pengujian ini menggunakan 
program aplikasi SPSS 11,5 for Windows. Berdasarkan hasil pengujian validitas dan 
reliabilitas pada Tabel 3 di bawah ini, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 8 
(delapan) butir pengukuran yang tidak memenuhi pengujian validitas dan reliabilitas, 
yakni 4 (empat) butir pengukuran dari konstruk kepuasan kerja intrinsik (KKI5, KKI7, 
KKI11, dan KKI12) dan seluruh butir (empat butir pengukuran) dari konstruk komitmen 
organisasional normatif (KON1, KON2, KON3, dan KON4). Butir-butir pengukuran 
yang lolos kriteria pengujian validitas dan reliabilitas serta yang dapat disertakan dalam 
analisis lebih lanjut sebanyak 30 dari 38 butir (lihat Tabel 3). Dengan demikian, 
konstruk komitmen organisasional normatif tidak diikutsertakan lagi dalam analisis 
lebih lanjut, termasuk dalam pengujian hipotesis yang berkaitan dengan konstruk 
komitmen organisasional normatif, yakni Hipotesis 5 dan Hipotesis 7. 
 
Tabel 3 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
a
 






















































































Sumber: Hasil pengolahan data. 
aHanya butir-butir pengukuran yang memenuhi kriteria pengujian validitas (corrected item-total 
correlation atau rhitung > rtabel) dan reliabilitas (α ≥ 0,6) saja yang ditampilkan. 
bCorrected item-total correlation sama dengan nilai rhitung. 
  
Hasil Uji Statistik Deskriptif dan Korelasi 
Pengujian deskriptif statistik (mean dan standard deviation) serta juga dilakukan 
sebelum melakukan pengujian hipotesis. Pengujian nilai mean dilakukan untuk mengetahui 
kecenderungan persepsi responden (sampel) terhadap setiap konstruk dalam penelitian ini, 
sedangkan deviasi standar untuk menilai rata-rata dispersi dari responden (Santoso, 2001). 
Sementara itu, pengujian koefisien korelasi dilakukan untuk melihat keeratan hubungan 
atau korelasi antarkonstruk penelitian. Dalam studi ini, pengujian deskriptif statistik dan 
korelasi dilakukan dengan menggunakan program aplikasi SPSS 11,5 for Windows. 
Tabel 4 berikut ini merupakan hasil pengujian nilai mean, standard deviation, dan 




Hasil Uji Deskriptif Statistik dan Korelasi 

























































































































Sumber: Hasil pengolahan data. 
♦Variabel/Konstruk JK= Jenis Kelamin; US = Usia, PD = Pendidikan; LK = Lama Kerja; GJ = Gaji; IO = 
Identifikasi Organisasional; KKI = Kepuasan Kerja Intrinsik; KKE = Kepuasan Kerja Ekstrinsik; KOA = 
Komitmen Organisasional Afektif; KOC = Komitmen Organisasional Continuance. 
*Korelasi signifikan pada p < 0,05. 
**Korelasi signifikan pada p < 0,01. 
 
 
Tabel 4 menunjukkan bahwa hampir semua nilai mean konstruk utama riset ini – 
identifikasi organisasional (M = 3,586), kepuasan kerja intrinsik (M = 3,830) dan 
ekstrinsik (M = 3,322), serta komitmen organisasional afektif (M = 3,853) berada pada 
tingkat yang relatif moderat, kecuali komitmen organisasional continuance (M = 2,574) 
yang berada pada tingkat relatif rendah. Artinya, para dosen memiliki tingkat 
penerimaan yang relatif moderat terhadap identitas fakultas, serta rasa cukup puas yang 
timbul dari dalam dirinya ketika bekerja di fakultas maupun dari bentuk pemeliharaan 
yang diberikan fakultas. Selain itu, para dosen memiliki komitmen relatif moderat untuk 
terlibat dan mengikatkan dirinya dengan organisasi serta merasakan adanya kewajiban 
moral untuk tetap tinggal di organisasi. Nilai mean komitmen organisasional 
continuance sebesar 2,574 menunjukkan bahwa para dosen berkomitmen karena 
memperhitungkan rugi/untung (costs and benefits) dari fakultas dalam tingkat yang 
relatif rendah. 
Tabel 4 juga menunjukkan bahwa terdapatnya korelasi antara kepuasan kerja 
intrinsik dan identifikasi organisasional (r = 0,363; p < 0,01), kepuasan kerja ekstrinsik 
dan identifikasi organisasional (r = 0,306; p < 0,05), kepuasan kerja ekstrinsik dan 
kepuasan kerja intrinsik (r = 0,467; p < 0,01), komitmen organisasional afektif dan 
identifikasi organisasional (r = 0,331; p < 0,01), komitmen organisasional afektif dan 
kepuasan kerja intrinsik (r = 0,637; p < 0,01), komitmen organisasional afektif dan 
kepuasan kerja ektrinsik (r = 0,473; p < 0,01), komitmen organisasional continuance 
dan afektif (r = -0,288; p < 0,01). Hasil riset ini mengkonfirmasi studi He dan 
Mukherjee (?), Riley (2006), serta Coberly dalam Boehman (2006) yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja (intrinsik & ekstrinsik) memiliki hubungan positif kuat dengan 
komitmen organisasional, terutama komitmen tipe afektif. Selain itu, studi ini juga 
mendukung penelitian Knippenberg dan Schie (2000) serta Chan (2006), menyatakan 
bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan signifikan dengan identifikasi 
organisasional. Korelasi antara konstruk utama riset ini dan variabel kontrol hanya 
terjadi pada dua variabel kontrol, yakni antara tingkat pendidikan dan identifikasi 
organisasional (r = 0,308; p < 0,05), serta jenis kelamin dan kepuasan kerja ekstrinsik (r 
= -0,307; p < 0,05). Artinya, semakin tinggi tingkat pendidikan maka semakin tinggi 
pula tingkat identifikasi organisasional para dosen terhadap universitas dan sebaliknya. 
Selanjutnya, para dosen laki-laki cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja ekstrinsik 
yang lebih tinggi, dan sebaliknya.  
 
Hasil Uji Fitness Model 
Karena jumlah data yang lolos dalam pengujian outliers studi ini relatif kecil (61 data), 
maka pengujian hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan regresi linier sederhana. 
Oleh sebab itu, sebelum hipotesis diuji, pengujian fitness model akan dilakukan secara 
parsial dengan menggunakan analysis of variance (ANOVA). Uji fitness model ini 
menggunakan program aplikasi SPSS 11,5 for Windows (lihat Tabel 5). 
 
Tabel 5 
Hasil Uji Fitness Model dengan ANOVA 
Model F Keterangan 
IO  KKI 8,976** Model Pengukuran Fit 
IO  KKE 6,115* Model Pengukuran Fit 
KOA  KKI 40,291** Model Pengukuran Fit 
KOA  KKE 17,001** Model Pengukuran Fit 
KOA  IO 7,276** Model Pengukuran Fit 
KOC  IO ,628 Model Pengukuran Tidak Fit 
Sumber: Hasil pengolahan data. 
IO = Identifikasi Organisasional; KKI = Kepuasan Kerja Intrinsik; KKE = Kepuasan Kerja Ekstrinsik; 
KOA = Komitmen Organisasional Afektif; KOC = Komitmen Organisasional Continuance 
*p < 0,05; **p < 0,01. 
 
Berdasarkan perbandingan hasil pengukuran dengan nilai yang diharapkan pada 
Tabel 5, pengujian fitness model yang dilakukan pada 61 data menunjukkan hasil bahwa 
dari 6 (enam) model yang diajukan ternyata terdapat satu model pengukuran yang “poor 
fit.” Sementara itu, 5 (lima) model pengukuran lainnya dinyatakan “good fit.” Dengan 
demikian, kelima model yang “good fit” tersebut dapat digunakan sebagai model 
penelitian ini. 
 
Hasil Uji Hipotesis 
Karena konstruk komitmen organisasional normatif tidak memenuhi kriteria pengujian 
validitas dan reliabilitas, maka dua hipotesis – Hipotesis 5 dan Hipotesis 7 – tidak akan 
diuji. Selain itu, hasil pengujian fitness model pada Tabel 5 menunjukkan bahwa model 
terakhir – pengaruh identifikasi organisasional terhadap komitmen organisasional 
continuance – tidak “fit.” Oleh sebab itu, Hipotesis 8 juga tidak diujikan lagi. Pengujian 
terhadap lima hipotesis – Hipotesis 1, Hipotesis 2, Hipotesis 3, Hipotesis 4, dan 
Hipotesis 6 – dilakukan dengan analisis regresi sederhana yang dilakukan secara parsial 
atas bantuan program SPSS 11,5 for Windows Tabel 6 berikut ini merupakan hasil 
pengujian hipotesis.  
 
Tabel 6 
Hasil Uji Hipotesis 
Hipotesis
#
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Sumber: Hasil pengolahan data 
IO = Identifikasi Organisasional; KKI = Kepuasan Kerja Intrinsik; KKE = Kepuasan Kerja Ekstrinsik; 
KOA = Komitmen Organisasional Afektif. 
#Hipotesis 5 dan Hipotesis 7 tidak diuji karena konstruk komitmen organisasional normatif tidak lolos 
dalam pengujian validitas dan reliabilitas. 
*p < 0,05; **p < 0,01. 
 
Hipotesis 1 
Hipotesis ini menguji apakah kepuasan kerja intrinsik memengaruhi identifikasi 
organisasional secara positif. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 6, 
kepuasan kerja intrinsik terbukti memengaruhi identifikasi organisasional secara positif 
(β1 = 0,369; t = 2,996; p < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa Hipotesis 1 didukung. 
Temuan ini mendukung studi yang telah dilakukan oleh He dan Mukherjee (?) bahwa 
kepuasan kerja intrinsik memengaruhi identifikasi organisasional secara positif.  
 
Hipotesis 2 
Hipotesis ini menguji apakah kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi identifikasi 
organisasional secara positif. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 6, 
kepuasan kerja ekstrinsik terbukti memengaruhi identifikasi organisasional secara 
positif (β2 = 0,254; t = 2,473; p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Hipotesis 2 
didukung. Temuan ini mendukung studi yang telah dilakukan oleh He dan Mukherjee 




Hipotesis ini menguji apakah kepuasan kerja intrinsik memengaruhi komitmen 
organisasional afektif secara positif. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 
6, kepuasan kerja intrinsik terbukti memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif (β3 = 0,792; t = 6,347; p < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa Hipotesis 3 
didukung. Temuan ini mendukung studi yang telah dilakukan oleh He dan Mukherjee 
(?) bahwa kepuasan kerja intrinsik memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif.  
 
Hipotesis 4 
Hipotesis ini menguji apakah kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi komitmen 
organisasional afektif secara positif. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 
6, kepuasan kerja ekstrinsik terbukti memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif (β4 = 0,479; t = 4,123; p < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa Hipotesis 4 
didukung. Temuan ini mendukung studi yang telah dilakukan oleh He dan Mukherjee 
(?) bahwa kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif.  
 
Hipotesis 6 
Hipotesis ini menguji apakah identifikasi organisasional memengaruhi komitmen 
organisasional afektif secara positif. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 
6, identifikasi organisasional terbukti memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif (β5 = 0,406; t = 2,697; p < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa Hipotesis 6 
didukung. Temuan ini mendukung studi yang telah dilakukan oleh He dan Mukherjee 
(?) bahwa identifikasi organisasional memengaruhi komitmen organisasional afektif 
secara positif.  
Gambar 2 berikut ini merupakan model yang dibangun berdasarkan hasil 




Sumber: Hasil pengolahan data. 
*p < 0,05; ** p < 0,01. 
Gambar 2 




Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja (intrinsik dan 
ekstrinsik) terhadap komitmen organisasional secara positif (afektif, normatif, dan 
continuance) yang dimediasi oleh identifikasi organisasional. Berikut ini beberapa hasil 
studi yang dilakukan. Pertama, Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai mean konstruk 
identifikasi organisasional (M = 3,586), kepuasan kerja intrinsik (M = 3,830) dan 














tingkat yang relatif moderat, kecuali komitmen organisasional continuance (M = 2,574) 
yang berada pada tingkat relatif rendah. 
Kedua, Tabel 4 menunjukkan bahwa terdapatnya korelasi antara kepuasan kerja 
intrinsik dan identifikasi organisasional (r = 0,363; p < 0,01), kepuasan kerja ekstrinsik 
dan identifikasi organisasional (r = 0,306; p < 0,05), kepuasan kerja ekstrinsik dan 
kepuasan kerja intrinsik (r = 0,467; p < 0,01), komitmen organisasional afektif dan 
identifikasi organisasional (r = 0,331; p < 0,01), komitmen organisasional afektif dan 
kepuasan kerja intrinsik (r = 0,637; p < 0,01), komitmen organisasional afektif dan 
kepuasan kerja ektrinsik (r = 0,473; p < 0,01), komitmen organisasional continuance 
dan afektif (r = -0,288; p < 0,01). Hasil ini mengkonfirmasi penelitian He dan 
Mukherjee (?), Riley (2006), serta Coberly dalam Boehman (2006) yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja (intrinsik & ekstrinsik) memiliki hubungan positif kuat dengan 
komitmen organisasional, terutama komitmen tipe afektif. Selain itu, mendukung 
penelitian Knippenberg dan Schie (2000) serta Chan (2006), menyatakan bahwa 
komitmen organisasional memiliki hubungan signifikan dengan identifikasi 
organisasional.  
Ketiga, Tabel 4 menunjukkan bahwa (a) Hipotesis 1 didukung – kepuasan kerja 
intrinsik memengaruhi identifikasi organisasional secara positif (β1 = 0,369; t = 2,996; p 
< 0,01), (b) Hipotesis 2 didukung – kepuasan kerja ekstrinsik memengaruhi identifikasi 
organisasional secara positif (β2 = 0,254; t = 2,473; p < 0,05), (c)  Hipotesis 3 didukung 
– kepuasan kerja intrinsik memengaruhi komitmen organisasional afektif secara positif 
(β3 = 0,792; t = 6,347; p < 0,01), (d) Hipotesis 4 didukung – kepuasan kerja ekstrinsik 
memengaruhi komitmen organisasional afektif secara positif (β4 = 0,479; t = 4,123; p < 
0,01), dan (e) Hipotesis 6 didukung – identifikasi organisasional memengaruhi 
komitmen organisasional afektif secara positif (β5 = 0,406; t = 2,697; p < 0,01). Hasil 
pengujian ini mendukung penelitian beberapa studi yang telah dilakukan (Clive dan 
Richard dalam Chang dan Lee, 2006; He dan Mukherjee, ?; Mannheim, 1997).  
 
Keterbatasan Penelitian 
Studi ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, subjek penelitian ini hanya para 
dosen dari Fakultas Ekonomi (Manajemen dan Akuntansi) serta Fakultas Psikologi, 
sehingga kurang mewakili populasi dosen yang ada di UKM Bandung. Kedua, jumlah 
sampel dalam penelitian ini relatif kecil, yaitu hanya 61 data yang dapat digunakan. 
Ketiga, pengujian model penelitian dilakukan secara parsial menggunakan alat analisis 
statistik regresi sederhana. 
 
Saran 
Saran bagi Penelitian Mendatang 
Terdapat beberapa saran bagi penelitian mendatang. Pertama, penelitian tidak hanya 
dilakukan pada dua fakultas di satu perguruan tinggi saja, tetapi dapat dilakukan pada 
berbagai perguruan tinggi dan bahkan lintas industri. Kedua, menambah sampel dosen 
dari berbagai fakultas serta mempertimbangkan tenaga administratif dan tenaga 
profesional lainnya untuk dijadikan sebagai responden. Ketiga, pengambilan sampel 
dengan teknik Maximum Likelihood Estimate (MLE) sebaiknya memenuhi syarat yang 
ditentukan yaitu berjumlah 100-200 sampel untuk mencegah hasil perhitungan indeks 
yang sensitif terhadap jumlah sampel (Ferdinand, 2002:47). Keempat, model penelitian 
struktural seperti pada Gambar 1 seharusnya menggunakan alat uji statistik structural 
equotion modelling (SEM). Terakhir, menggunakan turnover intention sebagai 
konsekuensi dari kepuasan kerja (Riley, 2006), dan job performance sebagai anteseden 
komitmen organisasional (Djati & Khusaini, 2003). 
 
Saran bagi Fakultas Ekonomi dan Psikologi UKM Bandung 
Saran yang dapat peneliti berikan kepada pihak manajemen Fakultas Ekonomi dan 
Psikologi UKM Bandung adalah bahwa pihak manajemen dapat lebih memerhatikan 
terciptanya kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik, identifikasi organisasional, serta 
komitmen organisasional afektif dan continuance di lingkungan masing-masing 
fakultas. Saran ini diberikan berdasarkan pada nilai mean konstruk identifikasi 
organisasional (M = 3,586), kepuasan kerja intrinsik (M = 3,830) dan ekstrinsik (M = 
3,322), serta komitmen organisasional afektif (M = 3,853) berada pada tingkat yang 
relatif moderat, kecuali komitmen organisasional continuance (M = 2,574) yang berada 
pada tingkat relatif rendah. Selain itu, saran diberikan berdasarkan hasil uji hipotesis 
yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja intrinsik dan ektrinsik, identifikasi 
organisasional memengaruhi komitmen organisasional afektif secara langsung dan tidak 
langsung.  
Secara praktis, beberapa hal yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kepuasan 
kerja para dosen adalah dengan memberikan (a) kesempatan berkembang bagi para 
dosen, (b) kesempatan menerapkan metoda yang disukai dalam melakukan mengajar-
belajar, riset, dan pengabdian kepada masyarakat, (c) kepercayaan dan tanggung jawab 
yang lebih besar untuk melakukan pekerjaan baru sehingga dosen tidak merasa bosan, 
(d) penghargaan dan pengakuan dalam pencapaian (achievement) kerja para dosen 
seperti menerbitkan hasil riset di lingkungan intern universitas, dan (e) pengakuan dan 
membangun sense of belonging sehingga para dosen merasa menjadi bagian dari 
fakultas dan universitas yang kuat. 
Dengan demikian, diharapkan pihak manajemen mampu menciptakan kepuasan 
kerja dan mencapai terciptanya komitmen atas dasar keterikatan secara emosional para 
dosen dengan identitas, nilai, dan tujuan Fakultas Ekonomi dan Psikologi UKM 
Bandung. Artinya, komitmen para dosen bukan atas dasar rugi dan untung (costs and 
benefits) atau kewajiban moral, tetapi secara umum mereka mempunyai rasa memiliki 
yang kuat terhadap UKM Bandung, khususnya Fakultas Ekonomi dan Psikologi. 
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LAMPIRAN: INSTRUMENTASI PENELITIAN  
 
Identifikasi Organisasional (Mael & Ashforth, 1992) 
1. Ketika seseorang memberi kritik terhadap Universitas Kristen Maranatha (UKM), Bandung hal itu 
terasa seperti suatu penghinaan bagi saya. 
2. Saya sangat tertarik atas apa yang orang lain pikirkan mengenai UKM Bandung. 
3. Ketika saya berbicara tentang UKM, Bandung biasanya saya menggunakan istilah „kami‟ (we) lebih 
sering daripada istilah „mereka‟ (they). 
4. Berbagai keberhasilan UKM. Bandung adalah keberhasilan saya juga. 
5. Ketika seseorang memuji UKM, Bandung hal itu terasa seperti suatu pujian bagi saya secara pribadi. 
6. Jika ada suatu media informasi memberi kritik terhadap UKM, Bandung saya akan merasa malu. 
Kepuasan Kerja (Weiss et al. dalam Aamodt, 1991) 
1. Saya mampu terus menjaga kesibukan saya sepanjang jam kerja. 
2. Saya memiliki kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan seorang diri (otonomi). 
3. Saya memiliki kesempatan melakukan pekerjaan yang bervariasi dari waktu ke waktu. 
4. Saya memiliki kesempatan untuk menjadi „seseorang‟ (somebody) dalam komunitas pekerjaan saya. 
5. Cara atasan saya (Dekan & Pembantu Dekan) memperlakukan karyawannya. 
6. Dekan & Pembantu Dekan kompeten dalam mengambil keputusan. 
7. Saya mampu melakukan berbagai hal/pekerjaan yang tidak bertentangan dengan hati nurani saya. 
8. Cara saya bekerja memberikan jaminan bagi saya untuk dapat tetap bekerja. 
9. Saya memiliki kesempatan melakukan berbagai hal untuk orang lain.  
10. Saya memiliki kesempatan memberitahukan kepada orang lain apa yang harus mereka kerjakan. 
11. Saya mendapat kesempatan melakukan sesuatu yang menggunakan berbagai kemampuan saya. 
12. Berbagai kebijakan UKM, Bandung dapat diterapkan. 
13. Gaji saya sesuai dengan jumlah pekerjaan saya. 
14. Saya mendapat kesempatan untuk berkembang dalam pekerjaan saya. 
15. Saya bebas menggunakan pertimbangan saya sendiri dalam menjalankan pekerjaan. 
16. Saya mendapat kesempatan untuk mencoba menerapkan berbagai metoda saya sendiri dalam 
melakukan pekerjaan. 
17. Saya puas terhadap kondisi-kondisi pekerjaan saya saat ini. 
18. Saya puas terhadap cara rekan-rekan kerja saya bergaul satu sama lainnya. 
19. Saya mendapat pujian ketika saya bekerja dengan baik. 
20.  Saya mendapatkan rasa pencapaian (accomplishment) dari pekerjaan saya. 
Komitmen Organisasional Afektif (Meyer dan Allen dalam Iverson dan Butigieg, 1999) 
1. Saya tidak merasa seperti „bagian dari keluarga‟ UKM, Bandung (R). 
2. UKM, Bandung sangat berarti bagi saya secara pribadi.   
3. Saya tidak merasa „terikat secara emosional' dengan UKM, Bandung (R). 
4. Saya mempunyai „rasa memiliki‟ (sense of belonging) yang kuat terhadap UKM, Bandung. 
Komitmen Organisasional Normatif (Meyer & Allen dalam Iverson & Butigieg, 1999) 
1. Saya berpikir pada saat ini orang-orang sering berpindah dari satu organisasi ke organisasi lain (R). 
2. Berpindah dari satu organisasi ke organisasi lain tidak selalu tampak tidak etis bagi saya secara 
pribadi (R). 
3.  Salah satu alasan utama saya terus bekerja di UKM, Bandung karena saya percaya bahwa loyalitas 
adalah penting, dan karena itu saya mempunyai rasa tanggung jawab moral untuk tetap bekerja di 
UKM, Bandung. 
4. Suatu hal yang lebih baik saat ini ketika orang-orang tetap tinggal (bekerja) pada satu organisasi 
untuk pengembangan karir mereka. 
Komitmen Organisasional Continuance (Meyer & Allen dalam Iverson & Butigieg, 1999) 
1. Saat ini, tetap bekerja dengan UKM, Bandung adalah masalah kebutuhan, lebih dari  sekedar masalah 
keinginan pribadi. 
2. Saya merasa bahwa saya tidak mempunyai banyak pilihan untuk terpikir keluar dari UKM, Bandung. 
3. Salah satu konsekuensi serius jika saya meninggalkan UKM, Bandung yaitu kemungkinan sulitnya 
mendapatkan pekerjaan lain. 
4. Sulit sekali bagi saya untuk meninggalkan UKM, Bandung saat ini, meskipun saya 
menginginkannya. 
 
Catatan: (R) Reversed scores 
